



Проблемные ситуации в учёте нематериальных активов вызваны не только наличием 
специфических свойств, характерных для данного вида активов и зачастую выходящих за рамки 
традиционного бухгалтерского понимания активов, но и сложностью их оценки, определения 
срока полезного использования, выбора способа начисления амортизации. Поэтому в последнее 
время часто подвергаются критике нормативные документы, регулирующие учёт нематериальных 
активов, в части норм, регулирующих признание (определение) и оценку данных активов. 
Действующие методологические положения по бухгалтерскому учёту нематериальных активов 
нельзя признать совершенными. До настоящего времени остаётся много нерешённых вопросов в 
области теории и практики бухгалтерского учёта нематериальных активов. Предусмотренный 
Типовым планом счетов бухгалтерского учёта счёт 04 «Нематериальные активы» информационно 
обезличен. Поэтому с целью рационализации бухгалтерского учёта нематериальных активов и 
формирования информационной базы предложено открыть к активному счёту 04 
«Нематериальные активы» субсчета. 
Использование системы субсчетов обеспечит формирование информации о нематериальных 
активах с необходимой степенью детализации для проведения экономического анализа 
нематериальных активов [1, с.8 ]. 
Современный бухгалтерский учет должен отвечать требованиям международных 
бухгалтерских стандартов, удовлетворять потребностям внутренних и внешних пользователей, 
способствовать созданию эффективной системы контроля и управления затратами на всех этапах 
производственной деятельности, а также выявлять резервы повышения эффективности 
производства. В последнее время бухгалтерская информация имеет реальную возможность стать 
наиболее востребованным блоком экономического информационного пространства. 
Ключом к улучшению ситуации с информированием о нематериальных активах как внутри 
организаций, так и для рынков капиталов является создание всеохватывающей и согласованной 
информационной структуры, сосредоточенной на главном – на управлении инновационным 
процессом на предприятии, а также на помещении нематериальных активов на подобающее им 
место в этой структуре.   
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В связи с тем, что с 1 июня 2011 г. всем коммерческим организациям независимо от формы 
собственности и ИП предоставлено право самостоятельно решать вопрос о применении ЕТС для 
целей формирования заработной платы, выбор систем оплаты труда стал неограниченным [3]. 
Иными словами, субъекты хозяйствования обрели полную свободу в вопросах определения 
порядка формирования заработной платы работников. 
Гибкие системы оплаты труда позволяют предусмотреть возможность устанавливать 
зависимость размера тарифной ставки от результатов работы сотрудника без необходимости 






тарифной сетки, определенной тарифным соглашением либо разработанной в организации, 
комиссионная система, система "плавающих" окладов, система грейдов [1]. 
Очень трудно найти такой универсальный метод оплаты труда, который учитывал бы интересы 
и нанимателя, и сотрудника. По мнению специалистов, система грейдов позволяет достичь 
гармонии в мотивации и оплате труда. 
При системе грейдов оценивают значимость профессии рабочего для организации, которая 
измеряется в баллах. На начальном этапе разработки системы определяются критерии оценки 
должностей. Каждый из критериев оценивают определенным количеством баллов. Для 
оценивания должностей в организации могут быть установлены следующие критерии: управление 
работниками, ответственность, сложность, квалификация, опыт работы, уровень контактов, цена 
ошибки. 
Количество критериев оценки должностей наниматель определяет самостоятельно в 
зависимости от численности работников, вида экономической деятельности, особенностей 
организационной структуры и др. Общая сумма баллов по всем критериям оценки должностей 
должна составлять 100 баллов. В пределах общей суммы баллов производится оценка в баллах 
критериев оценки должностей с учетом их значимости. 
Уровни оценивания (распределение баллов) устанавливают по критериям оценки должностей. 
Уровни оценивания необходимы для того, чтобы измерить различия в сложности трудового 
процесса, задавая порядок постепенного усложнения работ. Число уровней может быть 
различным, в зависимости от сложности содержания труда. Уровни оценивания для критерия 
“Управление сотрудниками” представлены в  таблице 1. 
Таблица 1- Распределение 1-го фактора оценки должностей 
Уровни 
фактора 
Описание уровня  
Фактор 1-й. Управление сотрудникам 
I Отсутствуют подчиненные, т.е. нет необходимости управлять  
сотрудниками 
II Отсутствуют прямые подчиненные, периодическая координация работ  
других сотрудников в рамках поставленной задачи 
III Координация действий рабочей группы (2 - 3 человека) 
IV Управление группой подчиненных для регулярного выполнения  
функциональных задач 
V Управление подразделением: влияние, контроль, постановка задач,  
мотивация и лидерство. Необходимость как вертикальных, так и  
горизонтальных взаимодействий 
VI Руководство группой подразделений, преимущественно вертикальные  
властные взаимодействия 
Таблица 2: Уровни оценивания критериев оценки должностей 
 
N п/п 
Критерии оценки должностей Уровень оценивания 
I II III IV V VI 
1   Управление сотрудниками 0  3  6  9  12  15  
2   Ответственность 0  3  6  9  12  15  
3   Самостоятельность в работе 0  2  4  6  8  10  
4   Опыт работы 0  2  4  6  8  10  
5   Уровень специальных знаний (квалификация) 0  2  4  6  8  10  
6   Уровень контактов 0  2  4  6  8  10  
7   Сложность работы 0  3  6  9  12  15  
8   Цена ошибки 0  3  6  9  12  15  
Суммарную оценку каждой должности следует определять по критериям оценки должностей в 
баллах (табл. 2). Суммарная оценка показывает ценность каждой должности в организации. 
Итоговая сумма баллов для руководителя организации должна быть максимальной (100 баллов). 
Для остальных работников итоговая сумма баллов зависит от наименования должности, 








Должности, получившие балльные оценки, надо ранжировать по возрастанию. По результатам 
суммарной оценки должностей они объединяются в квалификационные группы (грейды). 
Например,  
0 - 30 баллов - 1-й грейд 
31 - 45 баллов - 2-й грейд 
46 - 60 баллов - 3-й грейд 
61 - 75 баллов - 4-й грейд 
76 - 90 баллов - 5-й грейд 
91 - 100 баллов - 6-й грейд 
Количество грейдов и соответствующие диапазоны оценок в баллах устанавливаются 
нанимателем самостоятельно в зависимости от целей материального стимулирования труда 
работников, их заинтересованности в результатах деятельности организации. 
Минимальные и максимальные коэффициенты в интервалах межквалификационных 
соотношений для каждого грейда устанавливаются нанимателем самостоятельно и служат 
инструментом дифференциации размеров оплаты труда руководителей и специалистов, входящих 
в квалификационные группы (грейды) [2].  
Таблица 3: Коэффициенты межквалификационных соотношений 
Грейд Кmin Кmax Размер интервала 
6-й 3,5 4 0,5 
5-й 3,0 3,5 0,5 
4-й 2,5 3,0 0,5 
3-й 2,0 2,5 0,5 
2-й 1,4 2,0 0,6 
1-й 1,0 1,4 0,4 
Исходя из финансовых возможностей организации нанимателем определяется размер базовой 
заработной платы, который в последующем умножается на коэффициенты, для определения 
диапазонов должностных окладов. 
В ранее предложенных методиках расчета окладов должностных лиц на основе грейдов не 
было конкретной методики расчета оклада по определенному работнику. Для расчета оклада по 
конкретному должностному лицу мы  предлагаем использовать  следующую  формулу:
Ох ൌ О௠௜௡೙ ൅ ቆ
О೘ೌೣ೙ିО೘೔೙೙
Б೘ೌೣ೙ିБ೘೔೙೙ାଵ
	ൈ ൫∑Бх െ Б௠௜௡೙ ൅ 1൯ቇ
       где, 
Ох - оклад искомого должностного лица: 
Оminn, Omaxn - минимальный, максимальный оклад установленный для n-го грейда; 
Бminn, Бmaxn - минимальное, максимальное количество баллов в диапозоне для  n-го грейда; 
∑Бх - суммарная оценка (в баллах) искомой должности.  
Исходя из данной формулы рассчитываются оклады для должностей, что значительно упростит 
методику расчета оплаты труда на основе системы грейдов. 
Грейдинговая система позволяет строить карьеру «горизонтально»: улучшать свою 
квалификацию и, соответственно, зарабатывать больше. При этом формальное именование уходят 
на второй план. Следует отметить, что такая система весьма эффективна в первую очередь для 
унификации условий оплаты труда. В частности, введение грейдов позволяет избегать ситуаций, 
когда в равной степени эффективные работники, занимающие одинаковые должности, имеют 
разный уровень заработной платы только лишь потому, что кого-либо из них удалось взять на 
«меньшие деньги». Кроме того, система грейдов позволяет сделать оплату труда достаточно 
прозрачной и понятной для каждого сотрудника. 
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